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Abstract 
The srategy implications in increasing company management effectiveness 
The paper refers to the concept of organizational effectiveness and its implications in the 
development and implementation of business strategies. 
Effectiveness intends to establish accurate goals and objectives for the organization and 
taking good decisions for accomplish them. 
Effectiveness is  achieved  when the  organization  pursues  appropriate  goals.  This  means 
“doing the right thing”. 
Doing the right things means effectiveness   setting the right goals and objectives and then 
making sure they're accomplished. 
If the organizations used their resources for accomplishing the objectives means that their 
managers are effective. 
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  1. Eficacitate  i eficienŃă managerială la nivelul firmei 
  În  activitatea  de management, la  nivelul firmelor actuale, managerii, pe 
măsură  ce  utilizează  resursele  acesteia   i  doresc  să  obŃină  performanŃe,  se 
străduiesc să fie în acela i timp  i eficace  i eficienŃi. 
  În  cazul  definirii  conceptelor  de  eficacitate   i  eficienŃă  managerială  a 
existat  întotdeauna o  adevărată  dispută între  speciali ti privind  sensul  celor doi 
termeni  i importanŃa lor pentru organizaŃie. Una dintre cele mai relevante păreri în 
privinŃa modului de delimitare a celor doi termeni este cea a lui Peter F. Drucker, 
care spunea despre manageri că fac lucruri bune, prin aceasta desemnând faptul că 
sunt  eficace  în  activitatea  pe  care  o  realizează   i,  respectiv,  fac  lucrurile  bine, 
desemnând faptul că sunt eficienŃi în muncă (Drucker, 2006). 
  Conceptul  de  eficacitate  presupune  stabilirea  unor  scopuri   i  obiective 
clare  i luarea acelor decizii  i realizarea  acelor activităŃi prin care scopurile  i 
obiectivele să fie îndeplinite. 
  Eficacitatea managerială se referă la modul în care managementul firmei 
utilizează resursele acesteia pentru a i duce la îndeplinire obiectivele. 
  Dacă  firmele  î i  folosesc  resursele  pentru  îndeplinirea  obiectivelor,  se 
spune despre managerii lor că sunt eficace. În practică există mai multe niveluri de 
eficacitate, în măsura în care managerii se apropie tot mai mult de îndeplinirea 
obiectivelor.  
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  Într o activitate, fără eficacitate nu se poate obŃine performanŃă, indiferent 
câtă inteligenŃă, muncă sau alte cuno tinŃe sunt utilizate. 
  Eficacitatea  unei  firme,  capacitatea  sa  de  supravieŃuire,  depind  în  mare 
măsură de eficacitatea indivizilor care lucrează ca factori decizionali în cadrul său. 
  Conceptul de eficienŃă înseamnă a utiliza la capacitate maximă resursele 
disponibile, fie că este vorba de resurse umane, materiale sau financiare. 
  EficienŃa  managerială  arată  gradul  în  care  resursele  firmei  contribuie  la 
obŃinerea performanŃelor dorite, fiind măsurată prin ponderea resurselor totale ale 
firmei folosite pe parcursul procesului de producŃie. Cu cât această pondere este 
mai mare, cu atât managerul este considerat mai eficient, iar cu cât o parte mai 
mare din resursele firmei sunt irosite se consideră că managerul este ineficient. 
  Se pune de multe ori problema, care dintre cele două elemente este mai 
important pentru firmă. O  perspectivă interesantă  în această  privinŃă îi  aparŃine 
cunoscutului specialist american în psihologie organizaŃională, Rensis Likert, care 
spunea că este necesară o combinaŃie de eficienŃă organizaŃională  i un leadership 
iluminat pentru a determina eficacitatea organizaŃională (Likert, 1967). În opinia 
acestuia, nu este foarte importantă distincŃia dintre cele două concepte, ci mai ales 
a determina care sunt nevoile  i obiectivele reale ale firmei, a munci cu creativitate 
pentru realizarea lor  i a crea un sistem cu ajutorul căruia să poată fi determinat 
progresul înregistrat. Se poate spune că  i eficacitatea  i eficienŃa sunt la fel de 
importante, depinde doar de modul în care firma se concentrează asupra lor. 
  Abilitatea de a fi atât eficace, cât  i eficient necesită aptitudini unice pentru 
fiecare dintre aceste calităŃi, dar  i aptitudini comune: 
a) aptitudini pentru a fi eficace  i eficient în acela i timp: 
   capacitatea  de  a  planifica  –  constă  în  elaborarea   i  formularea  unor 
strategii  i etape care să conducă la stabilirea unor obiective posibil de atins; 
  capacitatea de a acorda priorităŃi – constă în stabilirea unor priorităŃi în 
materie de obiective  i strategii, în funcŃie de importanŃă  i de termenele alocate 
pentru îndeplinirea acestora; 
  capacitatea de concentrare pe probleme – constă în îndeplinirea sarcinilor 
în mod eficace,  prin înŃelegerea  fiecărei  sarcini  în  parte, urmând  atent   i  exact 
procesele  i procedurile de muncă. Totodată, se recomandă păstrarea permanentă a 
concentrării  asupra  muncii  efectuate,  neluând  în  seama  perturbaŃiile,  evitând 
întreruperile, astfel încât să se atingă eficienŃa maximă posibilă. 
  b) aptitudini pentru a fi eficace: 
     capacitatea  de  definire   i  clarificare  a  problemelor  –  constă  în 
identificarea celor mai bune strategii pentru atingerea scopurilor propuse. 
  c) aptitudini pentru a fi eficient: 
    capacitatea de proiectare – constă în proiectarea cu acurateŃe a timpului 
necesar pentru realizarea unei sarcini, precum  i alegerea celor mai potrivite zile  i 
momente pentru implementarea strategiilor. Se recomandă formarea unor obiceiuri 
din a Ńine o evidenŃă detaliată a activităŃilor, cu scopul de a cre te acurateŃea în 
proiectare. Estimarea unui timp prea scurt pentru anumite activităŃi poate genera 
uneori, în rândul indivizilor, presiuni inutile  i frustrare. Totodată, estimarea unui  
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timp prea îndelungat pentru unele activităŃi poate avea un impact negativ în ceea ce 
prive te eficienŃa. 
    capacitatea de a măsura  i evalua – constă în abilitatea de a înregistra cu 
precizie timpii alocaŃi anumitor activităŃi, de a fixa  i elimina sarcinile inutile, de a 
simplifica activităŃile cu caracter complex  i de a determina noi metode de realizare 
a unor activităŃi într un timp cât mai redus. 
  În calea realizării aptitudinilor de a fi eficace, respectiv eficient, se află o 
serie de bariere demne de semnalat: 
     întreruperile  în  muncă  datorate  unor  activităŃi  secundare  –  precum 
convorbiri telefonice, discuŃii cu colegii de muncă, acordarea de ajutor altor colegi 
sau subalterni – pot genera ineficacitate  i ineficienŃă în muncă; 
     edinŃele  i întâlnirile prea lungi – datorită faptului că nu sunt suficient de 
bine pregătite sau pentru că abordează prea multe probleme de rutină, lipsite de 
importanŃă – pot genera ineficacitate  i ineficienŃă; 
    inconsecvenŃa în activitate, în sensul incapacităŃii de a stabili priorităŃile 
zilnice sau neducerea la îndeplinire a unor sarcini importante datorită executării 
altor activităŃi de o importanŃă redusă; 
    lipsa de claritate – datorită neînŃelegerii cu precizie a unor sarcini trasate 
sau a modului de îndeplinire a acestora – poate genera irosirea unor eforturi  i 
timpi importanŃi, care conduc, în final, la ineficacitate  i ineficienŃă; 
    lipsa planificării – datorită neluării în considerare din timp a unor direcŃii, 
orientări sau strategii de abordat în diverse probleme   conduce la efectuarea unor 
pa i  gre iŃi,  care  necesită  reluarea  unor  sarcini   i  activităŃi  în  viitor,  fapt  ce 
determină ineficacitate  i ineficienŃă. 
  SituaŃiile concrete din viaŃa firmelor arată că nu întotdeauna eficacitatea  i 
eficienŃa  evoluează  în  aceea i  direcŃie.  Se  întâlnesc  deseori  situaŃii  când  un 
manager  este  eficace,  dar  totodată  ineficient,  deoarece  a  îndeplinit  obiectivele 
firmei, dar a irosit o mare parte din resursele disponibile. De asemenea, există  i 
situaŃii de eficienŃă managerială  i ineficacitate, atunci când obiectivele firmei nu 
sunt atinse sau sunt atinse parŃial, dar resursele disponibile nu sunt irosite în cadrul 
activităŃilor desfă urate.  
Modul în care se combină cele două concepte, în ambele extreme,  este 
redat în Fig. 1. 
 
Fig. 1. Corelarea eficacităŃii  i eficienŃei manageriale 
Adaptare după: Samuel C. Certo, Managementul  modern, Ed. Teora, Bucure ti, 2002, p. 27  
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Totu i,  pentru  a  genera  succesul  maxim  al  unei  firme,  este  necesară 
atingerea simultană atât a eficacităŃii, cât  i a eficienŃei manageriale. 
 
  2. Perspective de analiză privind eficacitatea managementului firmei 
 
  În  sfera  comportamentului  organizaŃional  se  regăsesc  trei  niveluri  de 
analiză: 
•  individual; 
•  de grup; 
•  organizaŃional. 
  Aceste trei niveluri de analiză coincid, de multe ori, cu cele trei niveluri 
privind responsabilitatea managerială. Astfel, managerii sunt responsabili pentru 
eficacitatea indivizilor, a grupurilor de indivizi sau a firmelor pe care le conduc. 
  În ceea ce prive te eficacitatea la nivelul unei firme pot fi identificate trei 
perspective diferite. La nivelul cel mai de jos în cadrul unei firme se regăse te 
eficacitatea individului.  
  Perspectiva  individuală  subliniază  performanŃele   i  sarcinile  specifice 
postului fiecărui angajat din cadrul firmei. Sarcinile de muncă ce trebuie realizate 
reprezintă pentru angajaŃi fie doar părŃi ale unui post, fie un post întreg în cadrul 
unei firme.  
Managerii  stabilesc  în  mod  curent  eficacitatea  individuală  a  angajaŃilor 
prin intermediul proceselor de evaluare a performanŃelor, care reprezintă puncte de 
plecare pentru viitoare cre teri salariale, promovări  i alte metode de recompensare 
specifice firmei. 
  Indivizii însă, nu lucrează aproape niciodată singuri sau izolaŃi de ceilalŃi 
într o  firmă.  SituaŃia  cea  mai  des  întâlnită  este  aceea  în  care  indivizii  lucrează 
împreună într un grup. De aceea este necesară luarea în considerare a unei alte 
perspective  privind  eficacitatea,  aceea  de  grup.  În  unele  situaŃii,  eficacitatea  de 
grup poate fi definită simplist ca suma contribuŃiilor tuturor membrilor grupului 
(Gibson et al., 2000). 
  De exemplu, un grup de oameni de  tiinŃă care lucrează la proiecte diferite, 
fără nici o legătură unul cu altul, este eficace, doar în măsura în care fiecare dintre 
ei este eficace. În alte situaŃii, însă, eficacitatea grupului reprezintă mai mult decât 
suma contribuŃiilor individuale ale membrilor grupului. Un exemplu în acest sens îl 
reprezintă o linie de asamblare pe care se obŃine un produs finit, ca rezultat al 
contribuŃiei prin muncă a fiecărui angajat. 
  Cea de a treia perspectivă este eficacitatea organizaŃională. Firmele sunt 
formate  din indivizi   i  grupuri,  prin urmare eficacitatea  organizaŃională  nu  este 
altceva  decât  eficacitatea  de  grup   i  individuală.    În  orice  caz,  eficacitatea 
organizaŃională reprezintă mai mult decât suma eficacităŃii individuale  i de grup. 
Prin intermediul efectelor de sinergie, firmele pot obŃine un nivel mai ridicat al 
performanŃelor decât suma părŃilor lor componente. RaŃiunea fundamentală prin 
care firmele oferă de lucru membrilor societăŃii este, de fapt, aceea prin care în  
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cadrul acestora se realizează o cantitate de muncă mai mare decât este posibilă prin 
eforturi individuale.  
  Din punctul de vedere al unei societăŃi, eficacitatea firmelor reprezintă un 
element  foarte  important.  Există  o  strânsă  legătură  între  cele  trei  tipuri  de 
eficacitate  de  la  nivelul  firmelor.  Astfel,  eficacitatea  de  grup  depinde  de 
eficacitatea individuală, iar eficacitatea organizaŃională depinde de cea de  grup. 
RelaŃia de dependenŃă dintre cele trei tipuri diferă în funcŃie de mai mulŃi factori 
precum:  tipul  firmei,  activităŃile  care  se  desfă oară  sau  tehnologia  utilizată  în 
cadrul firmei. 
În Fig. 2. sunt prezentate legăturile existente între cele trei perspective ale 
eficacităŃii.  
 
Fig. 2. Cele trei perspective ale eficacităŃii 
Adaptare după: James L. Gibson, John M. Ivancevich, James H. Donnelly Jr., Organizations. 
Behavior. Structure. Processes, 10
th edition, BPI Irwin, Homewood, Ilinois, 2000, p. 28. 
 
  Sarcina managerilor este de a identifica cauzele eficacităŃii individuale  i 
de grup. DistincŃia dintre cauzele eficacităŃii  i indicatorii de eficacitate sunt destul 
de greu de determinat de către manageri. Se cunoa te faptul că eficacitatea derivă 
din termenul efect, iar acesta este utilizat în contextul relaŃiei cauză – efect. În Fig. 
3,  fiecare  nivel  al  eficacităŃii  poate  fi  considerat  ca  fiind  o  variabilă  care  este 
cauzată de alte variabile, care pot fi numite cauze ale eficacităŃii.   
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Fig. 3. Cauze ale eficacităŃii 
Adaptare după: James L. Gibson, John M. Ivancevich, James H. Donnelly Jr., Organizations. 
Behavior. Structure. Processes, 10
th edition, BPI Irwin, Homewood, Ilinois, 2000, p. 29. 
 
  În  diferite  lucrări  de  specialitate,  cauzele  eficacităŃii  sunt  prezentate  în 
moduri foarte diverse. De exemplu, anumite cauze ale eficacităŃii sunt considerate 
ca fiind: abilităŃile, talentul, cuno tinŃele, atitudinea, motivaŃia  i stresul. Aceste 
diferenŃe dintre indivizi se constituie în diferenŃe de eficacitate individuală. Câteva 
cauze ale eficacităŃii de grup sau organizaŃionale se referă la: leadership, structură, 
coeziune, norme, roluri, mediu, tehnologie, opŃiuni strategice, procese, cultură etc. 
  Pornind de la  aceste  aspecte,  este destul de  complicat  să se realizeze o 
definire clară, unanim acceptată privitoare la termenul de eficacitate, atât din punct 
de  vedere  teoretic,  cât   i  practic.  DiferenŃele  în  ceea  ce  prive te  interpretarea 
eficacităŃii pornesc de la apropierea faŃă de una dintre cele două abordări: teoria 
scopului, respectiv teoria sistemelor. 
  Teoria  scopului  pentru  definirea   i  evaluarea  eficacităŃii  este  una  dintre 
cele  mai  cunoscute   i  utilizate  tehnici  de  evaluare  la  nivelul  firmei.  Conform 
acestei abordări o firmă este o entitate raŃională care are o misiune  i care există 
pentru a  i atinge scopurile. Unul dintre marii speciali ti în management, Chester I. 
Barnard afirma că înŃelegem prin eficacitate ... realizarea obiectivelor propuse prin 
eforturi comune. Măsura de realizare a acestor obiective indică măsura eficacităŃii 
(Gibson et. al., 2000). Ideea conform căreia atât firmele, cât  i indivizii  i grupurile 
pot fi evaluate în funcŃie de realizarea scopurilor a devenit una frecvent acceptată 
în mediile de afaceri.  
  Multe metode de management se bazează pe atingerea obiectivelor, cea 
mai cunoscută fiind metoda managementului prin obiective MBO, conform căreia  
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managerii  specifică  în  avans  care  sunt  obiectivele  pe  care  se  a teaptă  ca 
subordonaŃii lor să le realizeze. Apoi, periodic, ace tia evaluează măsura în care 
fiecare subordonat atinge aceste obiective.  
  Alte tehnici de management practicate, referitoare la atingerea obiectivelor 
sunt cele precum: analiza cost – beneficiu, programarea liniară, sistemul plăŃilor 
stimulative etc. Fiecare dintre aceste tehnici pleacă de la prezumŃia că indivizii, 
grupurile sau firma î i asumă obiective care pot fi măsurabile. 
  De i  pare  relativ  simplă,  teoria  scopului,  prezintă  o  serie  de  probleme 
pentru speciali tii în domeniul managementului: 
    atingerea scopurilor nu este întotdeauna o chestiune măsurabilă la nivelul 
firmelor, deoarece uneori acestea obŃin efecte netangibile, greu de cuantificat; 
    firmele încearcă să atingă mai mult de un singur obiectiv odată. Atingerea 
unui obiectiv, de multe ori, elimină sau diminuează capacitatea de a atinge alte 
obiective, deoarece aceste obiective fie se află în contradicŃie unul cu celălalt, fie 
pentru atingerea unui obiectiv sunt cheltuite prea multe resurse, pentru atingerea 
celorlalte rămânând resurse prea puŃine; 
    existenŃa unui set de obiective unanim acceptate de membrii firmei este o 
chestiune  discutabilă,  managerii  nereu ind  să  obŃină  întotdeauna  un  consens  în 
privinŃa tuturor obiectivelor stabilite. 
  În  pofida  acestor  probleme,  abordarea  scopului  continuă  să  exercite  o 
puternică influenŃă în domeniul teoriilor privind comportamentul organizaŃional  i 
a practicii manageriale. A spune  că manageri vor atinge obiectivele firmei este 
u or, mult mai dificil este de a arăta în ce mod se va realiza acest lucru. 
  O alternativă la teoria scopului este teoria sistemelor. 
  Teoria sistemelor admite că firmele sunt entităŃi sociale care fac parte din 
mediu, iar pentru a supravieŃui este nevoie să se adapteze la cerinŃele mediului.  
  Conform teoriei sistemelor, eficacitatea unei firme este definită ca fiind 
capacitatea managerilor de a avea o privire de ansamblu asupra firmei  i de a 
înŃelege  cauzele  care  determină  eficacitatea  individuală,  de  grup   i 
organizaŃională (Gibson et. al., 2000). 
  Teoria sistemelor face referire atât la comportamentul intern, cât  i la cel 
extern al firmei. Pe plan intern, arată  modul în care angajaŃii din firmă pun în 
valoare calităŃile individuale  i de grup. Pe plan extern, teoria sistemelor prezintă 
legăturile firmei cu alte firme. 
  Managerii trebuie să opereze simultan, atât cu aspectele interne, cât  i cu 
cele externe ale comportamentului organizaŃional. 
  Fluxurile de intrări  i, respectiv de ie iri reprezintă punctul de plecare în 
descrierea  unei  firme.  În  termeni  generali,  firma  preia  resursele  (intrările)  din 
mediu, le procesează în cadrul sistemului  i le transformă în rezultate materializate 
prin bunuri  i servicii (ie iri).  
  Teoria sistemelor descrie, de asemenea, comportamentul indivizilor  i al 
grupurilor. Manifestările comportamentului individual sunt generate, de cele mai 
multe ori, de situaŃia de la locul de muncă. Cauzele unui anumit comportament 
individual  la  locul  de  muncă  pot  fi  generate  de  directivele  unui  manager  de  a  
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realiza unele sarcini. Aceste sarcini influenŃează mentalul indivizilor contribuind la 
producerea unor rezultate. Managerii preferă ca aceste rezultate să fie întotdeauna 
în  concordanŃă  cu  directivele  date,  de i,  nu  în  toate  situaŃiile,  acest  lucru  se 
realizează. 
  Totodată, teoria sistemelor descrie  i comportamentul grupurilor. În acest 
sens, comportamentul grupului poate fi interpretat pe baza percepŃiei managerilor 
privind  asumarea  sarcinilor  de  serviciu  comune,  munca  în  echipă,  coeziunea 
grupului în cadrul activităŃilor desfă urate. 
  Având în vedere că firmele sunt percepute ca un sistem care acŃionează în 
cadrul unei mediu larg, este esenŃial să subliniem rolul feedback ului între acest 
sistem  i mediu. 
  Feedback ul poate fi definit ca un set de reacŃii privind rezultatul acŃiunilor 
unui individ, grup sau firmă în raport cu mediul din care fac parte. 
  Teoria  sistemelor  accentuează  importanŃa  informaŃiilor  pe  care  le  oferă 
feedback ul dintre firmă în ansamblu  i mediul în care aceasta acŃionează. 
  Aplicarea  teoriei  sistemelor  în  privinŃa  identificării  eficacităŃii 
managementului firmei pleacă de la premisa că mediul extern este foarte important. 
Această teorie identifică importanŃa realizării unui echilibru între diferitele părŃi ale 
sistemului  din  care  firma  reprezintă  doar  o  parte.  Atingerea  acestui  echilibru 
semnifică satisfacerea intereselor tuturor indivizilor sau grupurilor care se află în 
legătură cu firma (stakeholderi). ToŃi ace tia se a teaptă ca firma să evolueze de a a 
manieră  încât  fiecare  dintre  ei  să  obŃină  beneficiul  scontat.  De  multe  ori  însă, 
a teptările  grupurilor  de  persoane  interesate  pot  sau  nu  să  conveargă  cu  ale 
celorlalŃi. Din acest punct de vedere este, de multe ori, greu de apreciat dacă o 
firmă este eficace sau ineficace, depinde de perspectiva din care este analizat acest 
aspect. Este uneori inechitabil sau practic imposibil de a acorda anumite priorităŃi 
privind  perspectiva  eficacităŃii  din  partea  grupului  de  persoane  interesate  de 
activitatea firmei. Fiecare dintre membrii acestui grup de persoane interesate de 
activitatea firmei este important pentru activitatea acestuia, neputând fi neglijat în 
totalitate. 
  Luând  în  considerare  aceste  aspecte,  managementul  firmei  va  trebui  să 
acŃioneze de a a manieră încât firma să fie considerată eficace în măsura în care 
satisface interesele grupului care controlează cele mai importante resurse pentru ea. 
Astfel, de cele mai multe ori vor prima interesele acŃionarilor în dauna angajaŃilor 
sau  a  altor  părŃi  interesate,  deoarece  ace tia  controlează  una  dintre  cele  mai 
importante resurse pentru susŃinerea activităŃii firmei – resursa financiară. 
  Pentru  a  nu  crea  animozităŃi  la  nivelul  firmelor,  managerii  trebuie  să 
încerce armonizarea într o cît mai mare măsură a intereselor tuturor grupurilor de 
persoane interesate, pentru a putea cre te permanent eficacitatea firmei. 
 
  3. Măsurarea eficacităŃii managementului firmei 
  Există mai multe modalităŃi de măsurare a eficacităŃii managementului unei 
organizaŃii,  dar  în  continuare  ne  vom  referi  mai  ales  la  acele  organizaŃii  cu 
activitate  economică,  cunoscute  sub  denumirea  de  firme.  O  modalitate  frecvent  
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întâlnită în teoria  i practica managerială este gruparea criteriilor de măsurare a 
eficacităŃii în funcŃie de orizontul de timp al obiectivelor firmei, pe trei categorii: 
    pe termen scurt; 
    pe termen mediu; 
    pe termen lung. 
  Criterii ale eficacităŃii pe termen scurt: 
•  ProducŃia – reflectă capacitatea unei firme de a produce din punct de 
vedere cantitativ  i calitativ necesarul de bunuri  i servicii cerut de mediul în care 
acŃionează. ProducŃia obŃinută de diferitele firme poate fi reflectată prin diver i 
parametri, în funcŃie de obiectul de activitate (profit obŃinut, vânzări, cotă de piaŃă, 
număr de produse obŃinute, număr documente prelucrate, număr clienŃi deserviŃi 
etc.). Toate acestea se referă în mod direct la bunurile  i serviciile consumate de 
către clienŃii firmelor. 
•  EficienŃa – reprezintă raportul dintre efecte  i eforturi (dintre ie iri  i 
intrări). Acest criteriu pe termen scurt se referă la măsurarea modului în care firma 
reu e te să utilizeze resursele considerate rare. Măsurarea eficienŃei se realizează 
întotdeauna sub formă de raporturi procentuale (rata rentabilităŃii capitalului, rata 
rentabilităŃii activelor, costul pe unitatea de produs, rata ocupării, costul pe client). 
•  SatisfacŃia – este un criteriu de măsurare a eficacităŃii care are legătură 
directă  cu  angajaŃii  firmei,  mai  precis  modul  în  care  sunt  îndeplinite  nevoile 
acestora.  Măsurarea  satisfacŃiei  angajaŃilor  poate fi exprimată prin  indicatori de 
genul atitudinea angajaŃilor, absenteismul, cifra de afaceri, întârzieri, greve etc. 
  Criterii ale eficacităŃii pe termen mediu: 
•  Adaptabilitatea – reprezintă capacitatea unei firme de a răspunde la 
schimbările ce au loc în mediul intern  i extern. Acesta este un criteriu destul de 
abstract  i se referă mai ales la abilitatea managerilor de a simŃi schimbările din 
mediu. Ineficacitatea privind realizarea producŃiei, a eficienŃei sau satisfacŃiei pot 
constitui  un  semnal  de  alarmă  în  privinŃa  necesităŃii  adaptării  practicilor   i 
politicilor  manageriale  la  necesităŃile  în  schimbare  ale  mediului.  Luarea  unor 
măsuri privind adaptabilitatea firmei sunt destul de greu de realizat pe termen scurt, 
de  aceea  managerii  trebuie  să  cunoască  în  permanenŃă  situaŃia  acesteia   i  a 
mediului  în  care  acŃionează   i  să  pregătească  din  timp  astfel  măsuri  pentru 
momentele ce impun schimbări. 
•  Dezvoltarea – ca indicator de măsurare a eficacităŃii, arată măsura în 
care  firma  este  pregătită  să  i  mărească  capacităŃile  productive,  precum   i 
potenŃialul de cre tere pe care îl are aceasta. Presupunând că toate celelalte criterii 
privind eficacitatea au fost realizate de o firmă, capacitatea ei de a se dezvolta este 
un  criteriu  esenŃial  pentru  supravieŃuirea  pe  termen  lung.  Firma  trebuie  să  i 
diversifice permanent portofoliul de produse pentru a se adapta la cerere,  trebuie 
să investească în dezvoltare tehnologică pentru a putea Ńine pasul cu concurenŃa, 
trebuie să investească în programe de perfecŃionare profesională a personalului de 
conducere  i de execuŃie pentru a putea face faŃă provocărilor care apar permanent.  
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De i toate aceste elemente se constituie în costuri pe termen scurt  i mediu, pe 
termen lung acestea pot genera venituri, pot oferi firmei siguranŃa supravieŃuirii. 
  Criterii ale eficacităŃii pe termen lung: 
•  SupravieŃuirea – este un criteriu bazat pe două elemente care definesc 
eficacitatea  pe  termen  mediu:  dezvoltarea   i  adaptabilitatea.  SupravieŃuirea  pe 
termen  lung  presupune  o  permanentă  dezvoltare  organizaŃională   i  o  adaptare 
rapidă la schimbările tot mai accentuate care se produc în mediu. Firmele î i pot 
mări eficacitatea pe termen lung prin realizarea unor strategii de ansamblu coerente 
 i prin crearea unor planuri pentru situaŃiile în care schimbările din mediu conduc 
la necesitatea adaptabilităŃii. 
  Luarea în considerare a criteriilor de eficacitate în funcŃie de orizontul de 
timp pot conduce la o serie de concluzii interesante. Astfel, o firmă poate fi eficace 
pe termen scurt, din punct de vedere al producŃiei, eficienŃei  i satisfacŃiei, dar este 
ineficientă pe termen lung, neavând capacitatea de a se dezvolta  i a se adapta 
schimbărilor. Este necesar pentru orice firmă să menŃină un echilibru în timp vizavi 
de aceste elemente, pentru a putea fi eficace  i a supravieŃui cât mai mult într un 
mediu concurenŃial foarte turbulent. 
 
  4. Cultura organizaŃională  i eficacitatea managementului firmei 
  O teorie foarte interesantă privitoare la eficacitatea managementului firmei 
este  aceea  conform  căreia  cultura  organizaŃională  influenŃează  în  mod  direct 
eficacitatea managementului unei firme.  
  Având  în  vedere  faptul  că  am  definit  pe  larg  conceptul  de  cultură 
organizaŃională  în  capitolele  anterioare  vom  încerca,  în  continuare,  doar  să 
prezentăm concordanŃa dintre cultura organizaŃională  i eficacitatea managerială. 
  Această teorie a fost lansată în anii 1980 de renumiŃii speciali ti americani 
Thomas J. Peters  i Robert H. Waterman, ei considerând că fiecare organizaŃie, cu 
propria  ei  cultură,  poate  constitui  o  forŃă  pozitivă  sau  negativă  în  atingerea 
eficacităŃii organizaŃionale (Peters  i Waterman, 1982). OrganizaŃiile cu o cultură 
pozitivă deŃin un avantaj concurenŃial faŃă de  celelalte organizaŃii, acestea fiind 
greu  de  imitat  în  ramura  lor  de  activitate.  Totodată,  organizaŃiile  cu  o  cultură 
negativă  sunt  foarte  contraproductive  în  eforturile  lor  de  a  îmbunătăŃi 
performanŃele angajaŃilor. 
  Cultura  organizaŃională  este  rezultatul  interacŃiunii  dintre  funcŃiile 
managementului, comportamentul organizaŃional, structura  i procesele din cadrul 
acesteia  i, respectiv cultura din care firma face parte. 
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Fig. 4. Legătura dintre cultura organizaŃională  i eficacitatea managementului firmei 
Adaptare după: James L. Gibson, John M. Ivancevich, James H. Donnelly Jr., Organizations. 
Behavior. Structure. Processes, 10
th edition, BPI Irwin, Homewood, Ilinois, 2000, p. 47 
 
  Există o serie de păreri în literatura de specialitate care acreditează ideea 
conform  căreia  cultura  organizaŃională  nu  este  altceva  decât  reflectarea 
personalităŃii  managerilor  de  vârf.  Astfel,  dacă  managementul  de  vârf  creează 
cultura organizaŃională, acesta trebuie să fie  i capabil să o modifice atunci când se 
impune acest lucru.  
  O anumită cultură organizaŃională conferă angajaŃilor unei firme stabilitate 
 i certitudine. Indivizii vor  ti ce a teaptă firma de la ei, ce este important  i ce 
trebuie să realizeze ei în i i. 
  Managerii  trebuie  să  exercite  toate  funcŃiile  managementului  în 
concordanŃă  cu  cultura  organizaŃională  asumată,  în  acest  mod  influenŃând 
eficacitatea  organizaŃională.  În  măsura  în  care  ace tia  au  abilităŃi  manageriale 
deosebite,  ei  vor  influenŃa  în  mod  benefic  eficacitatea  individuală,  de  grup   i 
organizaŃională. InteracŃiunile dintre manageri  i subordonaŃi  i contribuŃia tuturor 
vor avea un impact pozitiv sau negativ asupra eficacităŃii la nivelul firmelor. 
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